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 Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanaan strategis suatu organisasi. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui kepemimpinan terhadap disiplin 
kerja, untuk mengetahui disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, untuk 
mengetahui kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui disiplin 
kerjapadaperusahaan PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Variabel 
di gunakan dalam penelitian ini terdiri dari kinerja karyawa, kepemimpinan dan 
disiplin kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap pada PT. 
Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medanyang  berjumlah 261 orang. Teknik 
pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner (angket), wawancara, dan 
dokumentasi. Teknik analisis data menggunakan pendekatan asosiatif dan 
kuantitatif dengan alat ukur statistik analis jalur. 
Hasil Penelitian menunjukkan bahwa, ada pengaruh positif dan signifikan 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, ada pengaruh positif dan signifikan 
kepemimpinan terhadap disiplin kerja, ada pengaruh positif dan signifikan disiplin 
terhadap kinerja karyawan PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan, ada 
pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui 
disiplin kerja secara bersama-sama pada PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) 
Medan. 
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A. Latar Belakang Masalah 
 Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat 
penting dalam suatu perusahaan di samping faktor yang lain seperti modal, 
sumber daya alam dan teknologi. Oleh karena itu, SDM harus dikelola dengan 
baik untuk meningkatkan  efektivitas dan efesiensi organisasi, sebagai salah satu 
fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia 
(MSDM). Dalam suatu organisasi apa pun bentuk serta tujuannya, organisasi 
dibuat berdasarkan berbagai visi, misi, dan tujuan untuk kepentingan manusia dan 
dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh manusia, jadi manusia 
merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan institusi/organisasi. Salah satu 
yang diperhatikan dari para SDM adalah kinerjanya (Delti, 2015 hal. 495). 
 Kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas 
maupun mutu (Velthazal, Hariadi, & Natshir, 2014, hal. 523).Kinerja merupakan 
hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, misalnya standar, target, sasaran, atau kriteria yang 
ditentukan terlebih dahulu yang telah disepakati bersama (Shale, 2018, hal. 7) 
 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya adalah 
faktor kepemimpinan.Menurut Sutrisno (2009, hal.213) kepemimpinan 
merupakan suatu proses kegiatan sesorang untuk menggerakkan orang lain 
dengan memimpin, membimbing, memengaruhi orang lain, untuk melakukan 




diharapkan dapat memberikan keunggulan-keunggulan agar terus hidup dan 
berkembang. Kepemimpinan adalah pengaruh antara pribadi yang dijalankan 
dalam situasi tertentu, serta diarahkan melalui proses komunikasi ke arah 
pencapaian satu atau beberapa tujuan tertentu(Hamzah,2014, hal.96).Hasil dari 
suatu penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja (Syazhashahputra & Inggrid 2015, hal. 139). 
 Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kedisiplinan. 
Menurut Sutrisno (2009, hal.87) disiplin merupakan sikap hormat terhadap 
peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri karyawan, yang 
menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri dengan suka rela pada peraturan dan 
ketetapan perusahaan. Hasil penelitian Syarkani (2017, hal.366) menunjukkan 
bahwa perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan upaya 
menciptakan iklim disiplin kerja yang baik, oleh karena itu sudah selayaknya agar 
mempunyai disiplin kerja yang baik, sebab dengan menciptakan disiplin kerja 
tersebut diharapkan kinerja karyawan dapat ditingkatkan dan semakin baik. 
Dengan meningkatkan disiplin kerja maka pekerjaan akan lebih cepat 
diselesaikan, kerusakan akan dapat dikurangi, absensi dapat diperkecil dan 
kemungkinan perputaran karyawan juga dapat diperkecil. Dengan adanya 
hubungan yang signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan maka 
tindakan disiplin hendaknya bersikap positif, bukan tindakan negatif yang 
menjatuhkan karyawan yang berbuat salah karena disiplin bertujuan untuk 
memperbaiki kegiatan dimasa yang akan datang  
Demikian pula halnya dengan PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 




Badan Usaha Milik Negara (BUMN)  yang bergerak di bidang jasa kepelabuhan 
ini juga sangat memperhatikan kinerja para pegawainya. Dalam operasional 
kerjanya perusahaan ini menyediakan sarana dan prasarana kepelabuhan dalam 
rangka menunjang kelancaran arus kapal laut, angkutan penumpang, dan 
pengiriman barang. Hal ini sangat mempengaruhi capaian kinerja para pegawai. 
Namun berdasarkan studi pendahuluan yangpenulis lakukan, penulis melihat 
adanya permasalahan yang terjadi di PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 
yaitu adanya kecenderungan  pemimpinan yang belum optimal dalam melakukan 
pengawasan kerja terhadap beberapa karyawan. Hal ini dapat dilihat dari 
kurangnya tanggung jawab pimpinan dalam mengawasi disiplin kerja para 
karyawannya yang dapat dilihat dari penggunaan waktu kerja dan jam 
istirahat.Fenomena ini juga berdampak kepada perilaku karyawan yang kurang 
disiplin.  
Selain itu fenomena kedisiplinan karyawan dapat dilihat dari adanya 
beberapa karyawan yang masuk dan keluar tidak tepat waktu sehingga 
menghambat pekerjaan mereka. Hal ini sebagai indikasi bahwa kinerja karyawan 
cenderung kurang baik atau menurun. Oleh karena itu para pemimpin harus 
memperbaiki kepemimpinannya untuk lebih memperhatikan kedisiplinan para 
karyawan. Jika karyawan disiplin dalam waktu maka kinerja akan meningkat. 
Sebaliknya jika kepemimpinan kurang tegas dan kurang mengawasi karyawannya 
maka ada kemungkinan karyawan kurang disiplin dan menunjukkan kinerja yang 




Berdasarkan latar belakang diatas penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan dan DisiplinTerhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan”. 
 
B. Identifikasi Masalah 
Adapun identifikasi masalah penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Kurangnya perhatian dan pengawasan pimpinan dalam kedisiplinan 
karyawan terutama dalam penggunaan waktu kerja karyawan. 
2. Kurangnya kedisiplinan yang mengakibatkan tertundanya pekerjaan. 
3. Kinerja karyawan yang cenderung menurun disebabkan karena tidak 
disiplin dalam memanfaatkan waktu 
 
C. Batasan dan Rumusan Masalah 
1. Batasan Masalah 
Terdapat banyak faktor  yang mempengaruhi kinerja karyawan di dalam 
perusahaan. Namun, dalam penelitian ini penulis membatasi kepada faktor 
kepemimpinan dan disiplin kerja karyawan sebagai faktor yang mempengaruhi 
kinerja para pegawai PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. Penulis juga 
membatasi objek penelitian hanya pegawai bagian Sumber daya manusia PT. 
Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. Selain itu dalam penelitian ini penulis 
menggunakan faktor disiplin sebagai variabel mediating di antara kepemimpinan 







2. Rumusan Masalah 
Adapun rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut : 
a. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan? 
b. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap disiplin kerja pada PT. 
Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan ? 
c. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan ? 
d. Apakah disiplin kerja karyawan memediasai kepemimpinan dan 
kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan ? 
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan perumusan yang dikemukakan diatas, maka tujuan yang 
dicapai dalam penelitian ini adalah : 
a. Untuk mengetahuidan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. 
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan 
terhadap disiplin kerja PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. 
c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. 
d. Untuk mengetahui dan menganalisis disiplin kerja karyawan 
memediasi kepemimpinan dan kinerja karyawan PT. Pelabuhan 





2. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai 
pihak, yaitu antara lain: 
a. Manfaat teoritis 
1. Menambah pengetahuan ilmiah dibidang manajemen sumber daya 
manusia, khususnya dalam bidang kepemimpinan, disiplin kerja 
dan kinerja karyawan. 
2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi peneliti 
lain khususnya yang berkaitan tentang kepemimpinan, disiplin 
kerja dan kinerja karyawa 
b. Manfaat praktis 
1. Menjadi referensi PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 
dalam meningkatkan kinerja perusahaan melalui kepemimpinan 
dan disiplin kerja. 
2. Sebagai bahan masukan bagi PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero)  
Medan agar dapat mengambil langkah dan perencanaan atau 
keputusan guna melakukan persiapan dan perbaikan kemajuan 
perusahaan tersebut. 
c. Manfaat bagi penelitian yang akan datang 
Sebagai salah satu bahan referensi bagi penelitian lain dan 







A. Uraian Teoritis 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Pengertian kinerja karyawan merujuk pada kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Tugas tersebut 
biasanya berdasarkan indikator-indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan dan 
hasilnya akan diketahui bahwa karyawan masuk dalam peningkatan tertentu. 
Kinerja karyawan sering diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana karyawan 
dalam bekerja harus dengan program kerja organisasi untuk menunjukkan tingkat 
kinerja organisasi dalam mencapai visi misi, dan tujuan operasional. 
Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanaan strategis suatu organisasi (Moeheriono 2012, hal. 95). Kinerja dalam 
arti lain adalah rekaman keluaran pelaksanaan dimensi-dimensi atau fungi-fungsi 
pekerjaan dalam waktu tertentu(Wirawan, 2015, hal. 238). 
Menurut  Darmadi (2018, hal. 261)kinerja juga bermakna hasil kerja yang 
dicapai oeleh seseorang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab yang tidak melanggar hukum sesuai dengan moral dan etika . 
Dari uraian diatas dapat disimpulkanbahwa kinerja merupakan hasil kerja 




sebuah proses manajemen dalam suatu organisasi secara keseluruhan untuk 
mencapai tujuan. 
b. Tujuan kinerja karyawan 
Menurut Syarkani (2017, hal.369) Terdapat 2 tujuan pokok yang akan 
diraih oleh suatu perusahaan dengan memiliki kinerja karyawannya sebagai 
berikut : 
1) Manajer melakukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan pada 
masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di bidang sumber 
daya manusia dimasa yang akan datang. 
2) Manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu 
karyawannya memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, 
mengembangkan kemampuan, dan keterampilan untuk perkembangan 
karir dan memperkuat kulitas hubungan antar menejer yang bersangkutan 
dengan karyawannya. 
 Sedangkan menurut Sulistiyani dan Rosidah dalam Evawati(2016, hal. 71) 
menyatakan bahwa tujuan kinerja karyawan antara lain : 
1) Untuk mengetahui tujuan dan sasaran manajemen dan pegawai 
2) Memotivasi pegawai untuk memperbaiki kinerjanya. 
3) Mendistribusikan reward dari organisasi atau instansi yang dapat berupa 
kenaikan pangkat dan promosi. 
4) Mengadakan penelitian manajemen personalia. 
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan yang tinggi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, 




situasi kerja yang profesional. Untuk meningkatkan kinerja, suatu organisasi harus 
mengetahui faktor-faktor yang mampu mempengaruhi peningkatan kinerja. 
Menurut Kasmir (2016, hal. 195)  faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
1) Kemampuan dan keahlian 
2) Pengetahuan  
3) Rancangan kerja  
4) Kepribadian 
5) Motivasi kerja 
6) Kepemimpinan 
7) Gaya kepemimpinan 
8) Budaya organisasi 
9) Kepuasan kerja 
10) Lingkungan kerja 
11) Loyalitas 
12) Komitmen 
13) Disiplin kerja  
 
 Berikut ini penjelasan mengenai faktor-faktor kinerja adalah sebagai 
berikut : 
1) Kemampuan dan keahlian 
 Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan 
keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaan secara benar, 
sesuai dengan yang telah ditetapkan. 
2) Pengetahuan  
 Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang 
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan 
memberikan hasil pekerjaan yang baik. Artinya dengan mengetahui 





3) Rancangan kerja  
 Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 
dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu memiliki rancangan 
yang baik, maka akan memudahkan untuk memudahkan 
menjalankan pekerjaan tersebut secara baik dan benar. 
4) Kepribadian 
 Merupakan seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang setiap 
orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama 
lainnya. Artinya seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter 
yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh 
penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaannya juga baik. 
5) Motivasi kerja 
 Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. 
Artinya makin termotivasi seseorang untuk melakukan suatu 
pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat. 
6) Kepemimpinan 
 Merupakan perilaku seorang pimpinan dalam mengatur, mengelola, 
dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan 
tanggung jawab yang diberikannya. Artinya jika perilaku pemimpin 
yang menyenangkan, mengayomi, mendidik dan membimbing tentu 
akan membuat karyawan senang dengan mengikuti apa yang 
diperintahkan oleh atasannya. Hal ini tentu akan dapat meningkatkan 





7) Gaya kepemimpinan 
 Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi 
atau memerintahkan bawahannya. Gaya kepemimpinan atau sikap 
pimpinan ini dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
8) Budaya organisasi 
 Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku 
dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kepatuhan 
anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti kebiasaan atau 
norma ini akan memengaruhi kinerja seseorang atau kinerja 
organisasi. Dengan demikian budaya organisasi memengaruhi 
kinerja karyawan. 
9) Kepuasan kerja 
 Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka 
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan jika 
karyawan merasa senang, gembira, atau suka untuk bekerja, maka 
hasil pekerjaanya pun akan berhasil baik. Dengan demikian 
kepuasan kerja dapat memengaruhi kinerja. 
10) Lingkungan kerja 
 Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. 
Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan 
prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.  Jika 
lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman dan memberikan 
ketenangan maka akan membuat suasana kerja menjadi kondusif, 




baik, karena bekerja tanpa gangguan. Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa lingkungan kerja memengaruhi kinerja seseorang 
11) Loyalitas 
 Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 
perusahaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan 
dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya 
dalam kondisi yang kurang baik atau karyawan yang tidak 
membocorkan apa yang menjadi rahasia perusahannya kepada pihak 
lain. Karyawan yang setia atau loyal tentu akan dapat 
mempertahankan ritme kerja, tanpa terganggu oleh godaan dari 
pihak pesaing. Pada akhirnya loyallitas akan memengaruhi kinerja 
karyawan. 
12) Komitmen 
 Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau 
peraturan perusahaan dalam bekerja. Dengan mematuhi janji atau 
kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk bekerja dengan 
baik dan merasa bersalah jika tidak dapat menepati janji atau 
kesepakatan yang telah dibuatnya. Jadi komitmen dapat 
memengaruhi kinerja seseorang. 
13) Disiplin kerja  
 Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya 
secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa 
waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin 




dengan perintah yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan 
memengaruhi kinerja. 
 Sedangkan menurut Sutrisno (2011, hal.176) faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja yaitu : 
1) Efektivitas efesiensi  
2) Otoritas dan tanggung jawab 
3) Disiplin 
4) Inisiatif 
Berikut ini penjelasan mengenai faktor-faktor kinerja adalah sebagai 
berikut : 
1) Efektivitas efesiensi  
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik 
buruknya kinerja diukur ole efektivitas dan efesiensi. dikatakan 
efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efesien bila hal itu 
memuaskan sebagai pendorong pencapai tujuan, terlepas efektif atau 
tidak. 
2) Otoritas dan tanggung jawab 
Dalam  berorganisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah 
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. 
masing-masing karyawan yang ada di organisasi mengetahui apa 
yang menjadi hak nya dan tanggung jawabnya dalam mencapai 
tujuan organisasi. 
3) Disiplin 
Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada 




disiplin meliputi ketaatan dan rasa hormat terhadap perjanjian yang 
dibuat antara perusahaan dan karyawan. 
4) Inisiatif 
Inisiatif seseorang berkatian dengan daya pikir, kreatifitas dalam 
bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan 
tujuan organisasi. setiap inifiatif sebaaiknya mendapat perhatian atau 
tanggapan positif dari atasan. 
d. Indikator Kinerja Karyawan 
 Kinerja karyawan merupakan tolak ukur bagi perusahaan untuk melihat 
kemampuan produktivitas dan memberikan informasi yang berguna dan berkaitan 
dengan karyawan.Indikator kinerja dalam suatu alat dipergunakan untuk 
mengetahui dan menjelaskan mengenai suatu kondisi tertentu (R. Jati, 2017, hal. 
34). 
Menurut Syarkani (2017, hal.370) indikator yang digunakan dalam 
pengukuran kinerja meliputi : 
1) Kuantitas kerja 
2) Kualitas kerja 
3) Ketetapan waktu. 
 
 Berikut ini penjelasan dari indikator kinerja karyawan adalah sebagai 
berikut : 
1) Kuanitas kerja 
 Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh 
karyawan/pekerja dalam jumlah tertentu dengan perbandingan 





2) Kualitas kerja 
 Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan 
mutu dari suatu produk yang dihasilkan oleh pekerja, dalam hal ini 
merupakan suatu kemampuan pekerja dalam menyelesaikan 
pekerjaan secara teknis dengan perbandingan standar yang telah 
ditetapkan oleh lembaga/perusahaan. 
3) Ketetapan waktu. 
 Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas yang 
diselesaikan pada awal waktu yang telah ditentukan, dilihat dari 
sudut koordinasi dengan hasil output, serta mampu memaksimalkan 
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. Ketepatan waktu diukur 
dari persepsi pekerja terhadap suatu aktivitas yang disediakan di 
awal waktu sampai menjadi output. 
 Kasmir (2016, hal.208-210) menyatakan bahwa untuk mencapai suatu 
sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan diperlukan kinerja karyawan yang diukur 
berdasarkan indikator sebagai berikut : 
1) Kualitas 
2) Kuantitas  
3) Waktu (jangka waktu) 
4) Penekanan Biaya 
5) Pengawasan  
6) Hubungan antar karyawan 
 
 Berikut ini penjelasan dari indikator kinerja karyawan adalah sebagai 
berikut : 
1) Kualitas  
Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu) 




2) Kuantitas  
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari 
kuantitas (jumlah yang dihasilkan seseorang). 
3) Waktu  
Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. 
4) Penekanan Biaya 
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah 
dianggarkan sebelum akivitas dijalankan. 
5) Pengawasan  
Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan 
pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan. 
6) Hubungan Antar Karyawan 
Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama antar 
kerukunan antar karyawan dan antar pimpinan. 
2. Kepemimpinan  
a. Pengertian Kepemimpinan 
  Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan sesorang untuk 
menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi orang 
lain, untuk melakukan sesutau agar dicapai hasil yang diharapkan (Sutrisno 2009, 
hal. 213). 
Kepemimpinan adalah kemampuan dan seni memperoleh hasil melalui 
kegiatan dengan mempengaruhi orang lain dalam rangka pencapain tujuan yang 




Kepemimpinan adalah suatu prilaku dengan tujuan tertentu untuk 
mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk mencapai 
tujuan bersama yang dirancang untuk memberikan manfaat individu 
dan organisasi, sehingga dalam suatu organisasi kepemimpinan 
merupakan faktor yang sangat penting dalam menentukan pencapain 
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi (Zainuddin & Maryadi, 
2017, hal. 46). 
 
Dari uraian diatas maka dapat disimpulkan kepemimpinan adalah suatu 
proses kegiatan untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin dan 
mengarahkan proses komunikasi terhadap karyawan untuk mencapai satu tujuan. 
b. Tujuan Kepemimpinan 
Kepemimpinan bertujuan agar setiap kegiatan yang dilaksanakan dapat 
mencapai tujuan secara efektif dan efesien kepemimpinan juga merupakan 
kerangka ideal yang akan memberikan pedoman bagi setiap kegiatan pemimpin, 
sekaligus menjadi patokan yang harus dicapai, untuk memungkinkan tercapaimya 
tujuan tersebut, seorang pemimpin harus melakukan berbagai fungsi 
kepemimpinannya(Mukhlis & Pattah, 2017, hal. 98). 
Dalam suatu penelitian menunjukkan bahwa dengan adanya 
kepemimpinan di dalam perusahaan ini bertujuan untuk dapat memberikan 
keunggulan-keunggulan bagi organisasi agar terus hidup berkembang. Dalam 
melaksanakan aktivitas kegiatannya para pemimpin mempunyai berbagai gaya 
terendiri dalam proses mempengaruhi dan mengarahkan karyawannya, sehingga 
nantinya mau bersama-sama berusaha mecapai tujuan organisasi melalui 
pelaksanaan pekerjaan yang telah ditentukan(Hamzah, 2014, hal. 96). 
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan  
Faktor kepemimpinan memainkan peranan yang sangat penting dalam 




maupun pada tingkat organisasi. Dikatakan demikian karena kinerja tidak hanya 
menyoroti pada sudut tenaga pelaksana yang pada umumnya bersifat teknis akan 
tetapi juga dari kelompok kerja dan manajerial (Biatna, 2007, hal. 107). 
Sedangkan menurut Mukhlis dan Pattah  (2017, hal. 98) dalam 
menjelaskan mengenai pemimpin dan kepimpinan terdapat beberapa hal yang 
perlu diperhatikan antara lain : 
1) Kekuasaan dan kewenangan 
2) Kewibawaan dan berbagai keunggulan 
3) Kemampuan 
 
Berikut ini penjelasan faktor-faktor yang mempengaruhi kepemimpinan 
adalah sebagai berikut :  
1) Kekuasaan dan kewenangan untubertindak bagi seorang pemimpin 
untuk menggerakkan para bawahannya agar mengikuti kehendaknya 
dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. 
2) Kewibawaan yang berbagai keunggulan yang dimiliki oleh seeorang 
pemimpin sehingga membedakan dengan yang dipimpinnya dengan 
keunggulan tersebut orang lain patuh dan bersedia melakukan 
kegiatan-kegiatan yang dikehendakinya. 
3) Kemampuan yaitu keseluruhan daya baik berupa keterampilan sosial 
maupun keterampilan teknis yang melebihi orang lain. 
d. Fungsi dan Peranan Pemimpin Dalam Organisas 
Pemimpin dalam suatu organisasi memiliki peranan yang sangat penting, 
tidak hanya secara internal bagi organisasi yang bersangkutan, akan tetapi juga 
dalam menghadapi berbagai pihak diluar organisasi yang kesemuanya 




tujuannya. Peran tersebut dapat dikategorikan dalam 3 bentuk, yaitu yang bersifat 
interpersonal, informasional yang dalam pengambilan keputusan (Sutrisno, 2009 
hal. 213) : 
1) Peranan yang bersifat interpersonal 
2) Peranan yang bersifat informasional 
3) Peranan pengambilan keputusan 
 
Berikut ini penjelasan peranan yang mempengaruhi kepemimpinan adalah 
sebagai berikut : 
1) Peranan yang bersifat interpersonal 
Keterampilan tersebut mutlak perlu karena pada dasarnya dalam 
menjalankan kepemimpinannya, seorang manajer berinteraksi dengan 
manusia lain., bukan hanya dengan para para bawahannya, akan tetapi 
juga berbagai pihak yang berkepentingan. Itulah yang dimaksud dengan 
peran interpersonal yang menampakkan diri. Pertama, selaku simbol 
keberadaan organisasi. Peranan tersebut dimainkan dalam berbagai 
kegiatan yang sifatnya legal dan serimonial. Kedua, selaku pemimpin 
yang bertanggung jawab untuk mememotivasi dan memberikan arahan 
kepada para bawahan yang dalam kenyataannya berurusan dengan 
bawahan.  
2) Peranan yang bersifat informasional 
Informasi merupakan aset organisasi yang kritikal sifatnya. Peran 
tersebut mengambil tiga hal bentuk, yaitu: Pertama, seorang manajer 
adalah pemantau arus informasi yang terjadi dari luar dan ke dalam 
organisasi. Kedua, peran sebagai pembagi informasi. Berbagai 




penyelenggaraan fungsi manajerialnya, akan tetapi mungkin pula untuk 
disalurkan kepada orang atau pihak lain dalam organisasi.  
3) Peranan pengambilan keputusan 
Peranan ini mengambil tiga bentuk suatu keputusan, yaitu sebagai 
berikut: Pertama, sebagai enterpreneur,seorang pemimpin diharapkan 
mampu mengkaji terus-menerus situasi yang dihadapi oleh organisasi, 
untuk mencari dan menemukan peluang yang dapat dimanfaatkan, 
meskipun kajian itu sering menuntut terjadinya perubahan dalam 
organisasi. Kedua, peredam gangguan. Peran ini antara lain kesediaan 
memikul tanggung jawab untuk mengambil tindakan korektif apabila 
organisasi menghadapi gangguan serius yang apabila tidak ditangani 
akan berdampak negatif  kepada organisasi.  
e. Teori Kepemimpinan  
Adapun teori kepemimpinan merupakan prilaku seorang pemimpin dalam 
mengatur, mengelola, dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu 
tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. Adapun yang menjadi teori 
kepemimpinan yaitu: Teori interkasi harapan, Teori ini mengembangkan tentang 
peran kepemimpinan dengan menggunakan tiga variabel dasar yaitu, (1) tindakan, 
(2) interaksi (3) sentimen. Asumsinya, bahwa peningkatan frekuensi interaksi dan 
pasrtisispasi sangat berkaitan dengan peningkatan sentimen atau perasaan senang 
dan kejelasan dari norma kelompok. Semakin tinggi kedudukan individu dalam 
kelompok, maka aktivitasnya semakin sesuai dengan norma kelompok, 
interaksinya semakin meluas, dan banyak anggota kelompok yang berhasil diajak 




kepemimpinan, teori ini menekankan pada apa yang dilakukan oleh seorang 
pemimpin, terdapat perilaku yang membedakan pemimpin dari yangt bukan 
pemimpin (Moeheriono 2012, hal. 95). 
f. Indikator Kepemimpinan 
Menurut Mustajab(2015 hal.164) kepemimpinan dapat diukur melalui 
indikator berikut :  
1) Selalu berusaha mengsinkronkan kepentingan dan tujuan organisasi 
dengan kepentingan dan tujuan pribadi dari para bawahannya. 
2) Senang menerima  saran pendapat dan kritik dari bawahannya 
3) Selalu  berusaha menjadikan bawahannya lebih sukses dari pada 
dirinya 
4) Selalu  berusaha mengutamakan teamwork dalam usaha mencapai 
tujuan berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadinya sebagai 
pimpinan baik secara intelektual, emosional, maupun spiritual. 
Indikator–indikator kepemimpinan menurut Delti (2015, hal.497) 
diantaranya : 
1) Kemampuan Analitis  
2) Keterampilan Berkomunikasi  
3) Keberanian 
4) Kemampuan Mendengar 
5) Ketegasan  
 








1) Kemampuan Analitis  
Kemampuan menganalisa situasi yang dihadapi secara teliti, matang, 
dan mantap, merupakan prasyarat untuk suksesnya kepemimpinan 
seseorang.  
2) Keterampilan Berkomunikasi  
Dalam memberikan perintah, petunjuk, pedoman, nasihat, seorang 
pemimpin harus menguasai teknik-teknik berkomunikasi.  
3) Keberanian  
Semakin tinggi kedudukan seseorang dalam organisasi ia perlu 
memiliki keberanian yang semakin besar dalam melaksanakan tugas 
pokoknya yang telah dipercayakan padanya.  
4) KemampuanMendengar  
Salah satu sifat yang perlu dimiliki oleh setiap pemimpin adalah 
kemampuannya serta kemauannya mendengar pendapat dan atau 
saran-saran oranglain, terutama bawahan-bawahannya.  
5) Ketegasan  
Dalam menghadapi bawahan dan menghadapi ketidaktentuan, sangat 
penting bagi seorang pemimpin.  
Dari beberapa indikator di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
harus memperhitungkan perasaan para bawahan dan memperhitungkan faktor 
kepuasan kerja para bawahan dalam menyelesaikan tugas yang dipercayakan 
padanya selain itu kepemimpinan memerlukan ketegasan dalam menghadapi 




dihadapi secara teliti, matang, dan mantap, merupakan prasyarat untuk suksesnya 
kepemimpinan seseorang. 
3. Disiplin  
a. Pengertian Disiplin 
Disiplin adalah sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, 
yang ada dalam diri karyawan, yang menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri 
dengan suka rela pada peraturan dan ketetapan perusahaan (Sutrisno, 2009, 
hal.87). 
Menurut Syarkani (2017, hal.372) disiplin kerja adalah suatu sikap dan 
perilaku yang dilakukan secara suka rela dan penuh kesadaran serta keadaan untuk 
mengikuti perturan yang telah ditetapkan perusahaan baik tertulis maupun tidak 
tertulis. 
Disiplin juga meiliki arti suatu alat yang digunakan parah manajer untuk 
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku (Afandi, 2016) 
Dari uraian diatas dapat disimpulkan disiplin kerja adalah peraturan dan 
ketetapan perusahaan dalam diri karyawan untuk menyadarkan dengan penuh 
kesadaran baik tertulis maupun tidak tertulis. 
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi karena tanpa 
dukungan disiplin personil yang baik, maka organisasi akan sulit dalam 
mewujudkan tujuannya, jadi dapat dikatakan bahwa kedisiplinan merupkan kunci 
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan. 




fungsi disiplin kerja yang diantaranya menata kehidupan bersama, membangun 
kepribadian, melatih kepribadian, pemaksaan, hukuman dan menciptakan. Untuk 
mengondisikan karyawan agar senantiasa bersikap disiplin, maka terdapat 
beberapa prinsip kedisiplinan diantaranya pendisiplinan dilakukan secara pribadi, 
bersifat membangun, kedisiplinan haruslah dilakukan oleh atasan langsung dan 
keadilan dalam kedisiplinan sangat diperlukan(Afandi, 2016, hal. 11). 
Adapun menurut penelitian lain mengatakan bahwa disiplin dalam bekerja 
sangat mempengaruhi kinerja karena dengan disiplin maka seseorang karyawan 
memiliki rasa tanggung jawab dalam melaksanakan tugas yang diberikan 
kepadanya. Disiplin dalam perusahaan akan membuat kekuatan bagi karyawan 
dalam meningkatkan kinerjanya, disiplin kinerja yang baik akan mempercepat 
tujuan organisasi, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan 
memperlambat pencapaian tujuan organisasi. Tanpa dukungan disiplin karyawan 
yang baik, perusahaan sulit untuk mewujudkan tujuannya yaitu pencapaian kinerja 
karyawan yang belum optimal(Jasman & Rina, 2017, hal. 427). 
b. Tujuan Disiplin Kerja 
Disiplin sangat penting baik bagi individu (tenaga kerja) yang 
bersangkutan maupun organisasi, karena disiplin pribadi untuk mengetahui 
kinerja pribadi seseorang untuk itu disiplin sangat penting dalam meingkatkan 
sumber daya manusia yang diupayakan untuk mencapai produktivitas organisasi 
sesuai yang diharapkan. Dengan adanya disiplin ini sangat penting dalam upaya 
meningkatkan produktivitas tenaga kerja, dengam kata lain bahwa 
ketidakdisiplinan tenaga kerja akan dapat merusak kinerja organisasi. Tohardi 




Menurut Simamora dalam Syarkani (2017, hal.368) menyatakan bahwa 
tujuan disiplin antara lain : 1. Menanamkan sifat konsisten, karenatujuan utama 
tindakan disiplin adalah memastikan bahwa perilaku karyawan konsiten dengan 
aturan perusahaan. 2. Menciptakan hubungan yang sinergis antara atasan dengan 
bawahan, tujuannya disiplin agar tetap mempertahankan rasa hormat dan saling 
percaya diantaranya penyelia dan bawahannya. Disiplin yang diberlakukan secara 
tepat dapat menciptakan masalah-masalah seperti modal kerja yang rendah, 
kemarahan dan kemauan buruk diantara penyelia dan bawahan-bawahannya. 
Kondisi yang seperti itu, setiap perbaikan dalam perilaku karyawan hanya akan 
berlangsung singkat dan penyelia harus mendisiplinkan kembali karyawan dalam 
jangka waktu yang tidak terlalu lama. Pelaksanaan tindakan pendisiplinan yang 
benar tidak hanya memperbaiki perilaku karyawan, tetapi juga akan 
meminimalkan masalah-masalah disiplin dimasa yang akan datang melalui 
hubungan yang positif diantara penyelia bawahan. 3. Meningkatkan produktivitas 
karyawan. Tindakan disiplin dapat pula membantu karyawan supaya menjadi 
kinerja yang pada akhirnya menghasilkan pencapaian pada individu tersebut lebih 
produktif, dengan demikian menguntungkannya dalam jangka panjang.  
c. Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin 
Dalam beberapa referensi terdapat faktor-faktor penting yang 
mempengaruhi disiplin kerja. Menurut Malayu S.P Hasibuan dalam   Dewi (2018, 
hal. 4-5) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja  suatu organisasi, 
diantaranya adalah  : 
1) Tujuan dan kemampuan 
2) Teladan pimpinan 





5) Waskat (pengawasan melekat) 
6) Sanksi hukuman 
7) Ketegasan pimpinan 
 
Berikut ini penjelasan mengenai faktor-faktor disiplin kerja adalah sebagai 
berikut :  
1) Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 
karyawan, tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara 
ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini 
berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan 
harus sesuai dengan kemampuan karyawan yang bersangkutan, agar 
dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 
2) Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 
bawahannya. 
3) Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 
karyawan terhadap perusahaan/pekerjannya. Jika kecintaan karyawan 
semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan akan semakin baik. 
4) Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena 
ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 
diperlukan sama dengan manusia lainnya, keadilan yang dijadikan 
dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa atau hukuman akan 
merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik. 
5) Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling 




Dengan waskat beraarti atsan harus aktif dan langsung mengawasi 
perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya. 
6) Sanksi hukuman berperan dalam memelihara kedisiplinan karyawan. 
Dengan sanksi hukuman yang semakin bera, karyawan akan semakin 
takut melanggar peratura-peraturan, sikap dan perilaku disiplin 
karyawan akan berkurang. 
7) Ketegasan pimpinan dalam melaksanakan tindakan akan 
mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus 
berani dan tegas. 
8) Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan 
ikut menciptakan kedisiplinan yang baik pula pada suatu perusaan. 
  Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut 
Singodimedjo dalam Sutrisno (2009, hal. 89-92) adalah sebagai berikut : 
1) Besar kecilnya pemberian kompensasi. 
2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. 
3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 
4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. 
5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan. 
6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan. 
7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 
 
d. Indikator Disiplin 
Menurut Setiawan (2013, hal.1248) indikator disiplin kerja dapat 
dijelaskan sebagai berikut  : 
1) Selalu hadir tepat waktu. 
2) Selalu mengutamakan presentasi kehadiran. 
3) Selalu mentaaati ketentuan jam kerja. 
4) Selalu mengutamakan jam kerja yang efesien dan efektif. 
5) Memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya. 
6) Memiliki semnagat kerja yang tinggi. 
7) Memiliki sikap yang baik 





  Adapun indikator disiplin menurut Syarkani(2017, hal 368) : 
1) Ketetapan waktu 
2) Menggunakan peralatan kantor dengan baik. 
3) Tanggung jawab yang tinggi. 
4) Ketaatan terhadap aturan kantor. 
 
 
Berikut ini penjelasan mengenai indikator disiplin adalah sebagai berikut : 
1) Ketetapan waktu 
Para karyawan datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan 
begitu dapat dikatakan disiplin kerja yang baik. 
2) Menggunakan peralatan kantor dengan baik. 
Menggunakan peralatan kantor dengan baik. Sikap hati-hati dalam 
menggunakan peralatan kantor dapat mewujudkan bahwa seseorang 
memiliki disiplin kerja yang baik, sehingga peralatan kantor dapat 
terhindar dari kerusakan. 
3) Tanggung jawab yang tinggi. 
Tanggung jawab yang tinggi, karyawan yang senantiasa 
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya sesuai dengan 
prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja, dapat pula dikatakan 
memiliki disiplin kerja yang baik. 
4) Ketaatan terhadap aturan kantor. 
Ketaatan terhadap aturan kantor. Karyawan memakai seragam kantor, 
menggunakan kartu tanda pengenal/identitas, membuat ijin bila tidak 






B. Kerangka Konseptual  
1. Hubungan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Kepemimpinan adalah suatu prilaku dengan tujun tertentu untuk 
mempengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk mencapai tujuan bersama 
yang dirancang untuk memberikan manfaat individu dan organisasi, sehingga 
dalam suatu organisasi kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting 
dalam menentukan pencapain tujuan yang telah ditetapkan oleh 
organisasi(Zainuddin & Maryadi, 2017, hal. 46). Hasil penelitian Hamzah (2014) 
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan.Teori lain menyatakan bahwa kepemimpinan secara parsial 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan (Any & Bagus, 
2018, hal. 21). Menurut Delti (2015, hal.504) menyatakan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hubungan kepemimpinan terhadap 




Gambar II.1 : Paragdima Penelitian Pengaruh Kepemimpinan Terhadap 
Kinerja Karyawan 
2. Hubungan antara kepemimpinan terhadap disiplin 
 Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan sesorang untuk 
menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi orang 
lain, untuk melakukan sesutau agar dicapai hasil yang diharapkan (Sutrisno 2009, 
hal. 213).Hasil penelitian Aries dan Baskoro(2012, hal. 80)kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Teori lain menyatakan 




kepemimpinan berpengaruh terhadap disiplin kerja(Jeli, 2017, hal. 9). Menurut 
Kusumah(2017, hal. 161) kepemimpinan berperanan terhadap disiplin Kerja 
karyawan.   Hubungan kepemimpinan terhadap disiplin kerja dapat dilihat pada 




Gambar II.2: Paragdima Penelitian Pengaruh 
KepemimpinanTerhadap Disiplin 
 
3. Hubungan antara disiplin terhadap kinerja 
 Disiplin adalah sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan 
perusahaan, yang ada dalam diri karyawan, yang menyebabkan ia dapat 
menyesuaikan diri dengan suka rela pada peraturan dan ketetapan perusahaan 
(Sutrisno, 2009, hal.87).Hasil peneilitian Syarkani (2017) menunjukkan bahwa 
disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.Teori lain menyatakan 
disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Any 
& Bagus, 2018, hal.21). Menurut Setiawan (2013, hal. 1250) menyatakan bahwa 
disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hubungan disiplin 
kerja terhadap kinerja dapat dilihat gambar dibawah ini : 
 
 
     










4. Hubungan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui disiplin 
kerja dalam memimpin perusahaan  
 
Didalam perusahaan karyawan pastinya menginginkan pemimpin yang 
bijaksana dan menyenangkan, karena pemimpin adalah seseorang yang sangat 
penting dalam perusahaan, dimana pimpinan dapat memberikan contoh teladan 
bagi karyawan, maka pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisplinan 
karyawan, pimpinan harus memberikan contoh yang baik, ketika kedisplinan ini 
berjalan maka kinerja karyawan akan menjadi baik untuk meningkatkan kinerja 
karyawan, karena manajemen telah berhasil mengarahkan dan mengendalikan 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. 
Kepemimpinan akan mempengaruhi kinerja akan tetapi melalui disiplin, 
apabila kepemimpinannya baik maka karyawan akan mempengaruhi kinerja yang 
baik, sehingga kinerja nya bagus. Namun disisi lain apabila kepemimpinan nya 
baik tidak semestinya langsung kinerjanya akan baik sebelumnya pemimpin akan 
menunjukkan dulu disiplin yang baik maka kinerjanya baik.  Hasil penelitian Any 
& Bagus(2018, hal. 21)menunjukkan bahwa kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan melalui disiplin kerja berpengaruh signifikan. Hubungan pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja dilihat dalam 






Gambar II.4 Paragdima penelitianpengaruh kepemimpinan terhadap 








C. Hipotesis  
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah :  
1. Ada pengaruh antara kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. 
Pelabuhan Indonesia I Medan. 
2. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap disiplin PT. Pelabuhan Indonesia 
I Medan. 
3. Ada pengaruh antara disiplin terhadap kinerja karyawan PT. Pelabuhan 
Indonesia I Medan. 
4. Ada pengaruh antara kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui 





















A. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan 
untuk membuktikan adanya pengaruh antar variabel bebas (kepemimpinan) 
dan terhadap variabel terikat (kinerja karyawan)  yang dimediasi oleh variabel 
intervening (disiplin kerja). Menggambarkan jenis/bentuk penelitian yang 
mendasari penelitian. Penelitian Assosiatif ini memiliki level tertinggi 
dibandingkan dengan penelitian deskriptif atau komparatif.Penelitian jenis ini 
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara variabel atau lebih (Ratu, 2016, hal. 
10). Menurut Juliandi, dkk. (2015, hal. 12) ‘’penelitian kuantitatif adalah 
penelitian yang permasalahannya tidak ditemukan di awal, tetapi permasalahan 
ditemukan setelah peneliti terjun ke lapangan dan apabila peneliti memperoleh 
permasalahan baru maka permasalahan tersebut diteliti kembali sampai semua 
permasalahan telah menjawab’’. Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian 
kausal dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut Juliandi, dkk. 
(2015, hal. 13) penelitian kausal adalah penelitian yang ingin melihat apakah 
suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh terhadap 
variabel yang lain yang menjadi variabel terikat. 
B. Definisi operasional  
Defenisi operasional adalah penjabaran lebih lanjut tentang defenisi 
konsep yang dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk mengukur dan 




diteliti Bertujuan untuk mengukur suatu variabel dalam mengetahui baik 
buruknya dari suatu penelitian. Adapun defenisi operasional dalam penelitian ini 
dapat dikemukakan pada tabel dibawah ini : 
1. Kepemimpinan (X) 
Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan sesorang untuk 
menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi orang 
lain, untuk melakukan sesutau agar dicapai hasil yang diharapkan (Sutrisno 2009, 
hal. 213). Indikator–indikator kepemimpinan menurut Martoyo dalam Delti 
(2015, hal.497) diantaranya adalah : 
Tabel III.1 
Indikator Kepemimpinan 




Kemampuan menganalisa situasi yang 
dihadapi secara teliti, matang, dan 
mantap, merupakan prasyarat untuk 





Dalam memberikan perintah, petunjuk, 
pedoman, nasihat, seorang pemimpin 
harus menguasai teknik-teknik 
berkomunikasi.  
3,4 
3 Keberanian Semakin tinggi kedudukan seseorang 
dalam organisasi ia perlu memiliki 
keberanian yang semakin besar dalam 
melaksanakan tugas pokoknya yang 





Salah satu sifat yang perlu dimiliki oleh 
setiap pemimpin adalah 
kemampuannya serta kemauannya 
mendengar pendapat dan atau saran-
saran oranglain, terutama bawahan-
bawahannya.  
7,8 
5 Ketegasan  
 
Dalam menghadapi bawahan dan 
menghadapi ketidaktentuan, sangat 
penting bagi seorang pemimpin.  
9,10 








2. Disiplin Kerja (Z) 
Disiplin juga memiliki arti suatu alat yang digunakan para manajer untuk 
mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan 
norma-norma sosial yang berlaku (Afandi, 2016). Adapun indikator disiplin 
menurut Soejono  dalam Syarkani (2017, hal. 368) 
Tabel III.2  
Indikator Disiplin 




Para karyawan datang ke kantor 
tepat waktu, tertib dan teratur, 
dengan begitu dapat dikatakan 







Menggunakan peralatan kantor 
dengan baik. Sikap hati-hati dalam 
menggunakan peralatan kantor 
dapat mewujudkan bahwa 
seseorang memiliki disiplin kerja 
yang baik, sehingga peralatan 







Tanggung jawab yang tinggi, 
karyawan yang senantiasa 
menyelesaikan tugas yang 
dibebankan kepadanya sesuai 
dengan prosedur dan bertanggung 
jawab atas hasil kerja, dapat pula 







Ketaatan terhadap aturan kantor. 
Karyawan memakai seragam 
kantor, menggunakan kartu tanda 
pengenal/identitas, membuat ijin 
bila tidak masuk kantor, juga 
merupakan cerminan dari disiplin 
yang tinggi. 
7,8 







3. Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanaan strategis suatu organisasi (Moeheriono 2012, hal. 95). Menurut 
Kasmir (2016, hal.208-210). indikator yang digunakan dalam pengukuran kinerja 
meliputi : 
Tabel III.3  
Indikator Kinerja 
No Indikator Penjelasan No. Item 
1 Kualitas  
 
Pengukuran kinerja dapat dilakukan 
dengan melihat kualitas (mutu) dari 
pekerja yang dihasilkan melalui suatu 
proses tertentu. 
1,2 
2 Kuantitas  
 
Untuk mengukur kinerja dapat pula 
dilakukan dengan melihat dari kuantitas 
(jumlah yang dihasilkan seseorang). 
3,4 
3 Waktu  
 
Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan 






Biaya yang dikeluarkan untuk setiap 
aktivitas perusahaan sudah diaanggarkan 
sebelum akivitas dijalankan. 
7,8 
5 Pengawasan Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu 
melakukan dan memerlukan pengawasan 
terhadap pekerjaan yang sedang berjalan. 
9,10 
6 Hubungan Antar 
Karyawan 
Penilaian kinerja sering kali dikaitkan 
dengan kerja sama antar kerukunan antar 
karyawan dan antar pimpinan. 
11,12 





C. Tempat dan waktu penelitian 
1. Tempat penelitian  
Adapun tempat yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu pada PT. Pelabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan Jl. Krakatau Ujung No. 100 Medan. 
2. Waktu penelitian  
Waktu dalam penelitian ini pada bulan November 2018 sampai Maret 2019, 
untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel jadwal kegiatan penelitian 
dibawah ini. 
Tabel Tabel III.4 
Jadwal Penelitian 
No Kegiatan 











1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. Pra Riset                     
2. Pengajuan Judul                     
3. Penulisan Proposal                     
4. Bimbingan 
Proposal 
                    
5. Seminar Proposal                     
6. Pengolahan Data                     
7. Bimbingan Skripsi                     
8. Sidang Meja Hijau                     
 
D. Populasi dan Sampel  
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek/subjek yang 
memiliki kuantitas dan karateristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya(Sandu & Ali, 2015, hal. 63). 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap di PT. Pelabuhan 






Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karateristik yang dimilki oleh populasi 
tersebut, ataupun bagian kecil dari anggota populasi yang diambil menurut 
prosedur tertentu, sehingga dapat mewakili populasinya(Sandu & Ali, 2015, 
hal. 64). Adapun  dalam menentukan jumlah sampel dari suatu populasi dapat 
menggunakan cara lainnya, misalnya dengan rumusan slovin (Umar dalam 
Juliandi dkk, 2015, hal.59). 
n= 
   	 
Keterangan : 
n = Ukuran sampel 
N = Ukuran Populasi 
e = persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan pengambilan 
sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan.  
Maka pada penelitian ini jumlah sampel penelitian dapat dihitung atau 




  %	   = 
 
  .	  = 157 orang 
 Sehingga dapat disimpulkan jumlah sampel dalam penelitian adalah 















 Tabel III.5 
Sampel Penelitian 
Sumber : Data diolah 2019 
 Maka dengan demikian jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 157 
orang karyawan PT. Pelabuhan Indonesia I yang diambil dari seluruh bagian yang 
tertera pada tabel di atas. 
E. Teknik pengumpulan data  
Teknik pengumpulan data merupakan cara yang digunakan untuk 
mengumpulkan data dalam penelitian. Adapun teknik pengumpulan data 
dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara, diantaranya adalah 
dengan menggunakan : 
1. Kuesioner (angket) 
Kuisioner merupakan suatu daftar pertanyaan atau pernyataan tentang topik 
tertentu yang diberikan kepada subyek baik secara kelompok ataupun 
individu untuk mendapatkan informasi tertentu. 
Menurut Juliandi, dkk, (2015, hal. 69) kuesioner merupakan 
pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/ 
No Bidang Jumlah Karyawan Sampel 
1 Komersial dan Pengembangan Usaha 38 157/261 (38) = 23 
2 Operasi dan Teknik  53 157/261 (53) = 32 
3 Keuangan 38 157/261 (38) = 23 
4 Personalia dan Umum 40 157/261 (40) = 25 
5 Biro Hukum  12 157/261 (12) =   7 
6 Biro Logistik  8 157/261  (8) =   5 
7 Corporate Secretary 17 157/261 (17) = 10 
8 Balai Pendidikan dan Latihan  4 157/261  (4) =   2 
9 PMO dan SMO 15 157/261 (15) =   9 
10 Satuan Pengawas Intern 27 157/261 (27) = 16 
11 Saat Direksi  9 157/261  (9) =   5 




persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti, angket dapat 
digunakan apabila jumlah responden penelitian cukup banyak. Dalam 
memperoleh karyawan PT Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. 
Lembar kuisioner yang diberikan pada responden diukur dengan skala likert 
yang terdiri dari 5 pertanyaan dengan rentang mulai dari ‘’sangat setuju’’ sampai 






Responden dimintai untuk mengisi daftar pernyataan tersebut, kemudian 
memintanya untuk mengembalikannya kepada peneliti yang akan mengambil 
langsung angket tersebut di PT. Pelabuhan Indonesia I. Selanjutnya setelah angket 
disebar untuk mengukur valid serta handalnya suatu instrumen maka dilakukan uji 
validitas dan realibilitas. 
a. Uji validitas  
  Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau 
kemahiran suatu instrument pertanyaan sebagai alat ukur variabel penelitian 
Juliandi, dkk,  (2015, hal. 76). Uji validitas penelitian ini dilakukan pada pegawai 
Kantor PT Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. 
Berikut ini rumus menguji validitas adalah sebagai berikut :  
rxy =  n  xy – (x) (y) 
√{ n Ʃ×²- (Ʃ×)²} {nƩy²-(Ʃy)²} 
 
Keterangan Bobot 
Sangat Setuju (SS) 5 
Setuju (S) 4 
Kurang Setuju (KS) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 




Keterangan :  
Rxy =  korelasi sederhana antara X terhadap Y 
N =  banyaknya pasangan pengamatan 
Σxi =  jumlah pengamatan variabel x 
Σxi =  jumlah pengamatan variabel x 
Σyi =  jumlah pengamatan variabel y 
(Σxi2) =  jumlah kuadrat pengamatan variabel x 
(Σyi2) =  jumlah kuadrat pengamatan variabel y 
Σxiyi =  jumlah hasil kali sampel x dan y 
Hipotesisnya adalah :  
1) H0:p=0 {tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (tidak 
valid)}. 
2) H1:p≠0 {ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)}. 
Kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut :  
a. Tolak H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas 
dihitung ≥ nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-
tailed ≥ α 0,05). 
b. Terima H0 jika  nilai korelasi adalah positif dan atau probabilitas 
dihitung ≤ nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-








1) Uji validitas variabel kepemimpinan (X) 
Tabel III-7 
Uji validitas untuk variabel kepemimpinan (X) 
Sumber : Data diolah 2019  
Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan 1 sampai 10 
yaitu dengan taraf signifikan seluruh nilai korelasinya positif, nilai probabilitasnya 
sig 0,000 < 0,05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel kepemimpinan 







No Item Nilai sig. (2-tailed) Perbandingan  Probabilitas  Keterangan  






0,000 ≤ 0,05 Valid 
2 0,001 0,001 ≤ 0,05 Valid 
3 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
4 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
5 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
6 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
7 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
8 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
9 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 




2) Uji validitas kinerja karyawan (Y) 
Tabel III-8 
Uji valididtas untuk variabel kinerja karyawan (Y) 
Sumber : Data diolah 2019  
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan 1 sampai 12 
yaitu dengan taraf signifikan seluruh nilai korelasinya positif, nilai probabilitasnya 
sig 0,000 < 0,05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel kinerja 





No Item Nilai sig. (2-tailed) Perbandingan  Probabilitas  Keterangan  







0,000 ≤ 0,05 Valid 
2 0,011 0,011 ≤ 0,05 Valid 
3 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
4 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
5 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
6 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
7 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
8 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
9 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
10 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
11 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 




3) Uji validitas disiplin kerja (Z) 
Tabel III-9 
Uji valididtas untuk variabel disiplin kerja (Z) 
Sumber : Data diolah 2019  
Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh item pernyataan 1 sampai 8 
yaitu dengan taraf signifikan seluruh nilai korelasinya positif, nilai probabilitasnya 
sig 0,000 < 0,05 yang artinya semua item pernyataan dari variabel disiplin kerja 
dikatakan valid.  
a. Uji Realibilitas  
Adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator 
dari variabel atau konstruk. Suatu koesioner dikatakan reliabel atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu.  
     1 ∑  
   
     (Juliandi, 2015, hal.82). 
No Item Nilai sig. (2-tailed) Perbandingan  Probabilitas  Keterangan  





0,000 ≤ 0,05 Valid 
2 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
3 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
4 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
5 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
6 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 
7 0,000 0,000 ≤ 0,05 Valid 





r = Reliabilitasinstrument 
k = Banyaknyabutirpernyataan 
∑σb² = Jumlahvariansbutir 
σi² = Varianstotal 
Dengan kriteria: 
a) Jika nilai cronbach alpha ≥ 0,6 maka instrument variabel adalah 
reliabel  (terpercaya).  
b) Jika nilai cronbach alpha ≤ 0,6 maka instrument variabel tidak reliabel 
(tidak terpercaya).   
Untuk melihat tingkat reliabilitas (kehandalan) dari masing-masing 
variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 
Tabel III-10 
Uji reliabilitas instrumen penelitian  
Variabel Cronbach Alpha R tabel Keterangan  
Kepemimpinan (X) 0,676  
0,6 
Reliabel  
Kinerja Karyawan (Y) 0,685 Reliabel 
Disiplin Kerja (Z) 0,733 Reliabel 
Sumber : Data diolah 2019 
Berdasarkan tabel uji reliabilitas instrumen reliabel penelitian di atas dapat 
dipahami bahwa masing-masing variabel memiliki nilai reliabilitas yang berbeda-
beda dengan nilai cronbach alpha pada variabel X = 0,676 > 0,6 variabel Y 
cronbach alpha = 0,685 > 0,6 variabel z cronbach alpha = 0,733 > 0,6. Maka 
instrumen dalam penelitian ini memiliki reliabilitas yang baik atau dengan kata 





Wawancara yaitu teknik pengumpulan data dengan cara bertanya langsung 
kepada pihak kantor Pelabuhan Indonesia I dan para pegawai. Teknik wawancara 
digunakan untuk memperoleh informasi yang lebih akurat tentang beberapa 
informasi yang relevan dengan penelitian yang digunakan. Adapun pihak yang 
diwawancarai antara lain karyawannya. Adapun pimpinan yang penulis 
wawancarai pimpinan bagian SDM. 
3. Studi Dokumentasi 
Di dalam penelitian ini juga menggunakan teknik pengumpulan data berupa 
studi dokumentasi. Adapun dokumen yang diperlukan adalah dokumen jumlah 
karyawan, dokumen peraturan dan bentuk kedisiplinan karyawan dan buku-buku 
ilmiah yang mendukung kajian teoritis dalam penelitian ini.  
F. Teknis analisis data 
1. Uji Asumsi Klasik  
Pengujian asumsi klasik bertujuan untuk mengindentifikasi apakah model 
regresi merupakan model yang baik atau tidak. Terdapat beberapa pengujian 
asumsi klasik yang penulis gunakan dalam penelitian, yaitu : 
a. Uji Normalitas 
Menurut Juliandi (2014, hal 160) pengujian normalitas data dilakukan 
untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel dependen dan independennya 
memiliki distribusi normal atau tidak. jika data menyebar di sekitar garis diagonal 






b. Uji Multikolinieritas 
Menurut Juliandi (2014, hal 161) multikolinearitas digunakan untuk 
menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar 
independen. Dengan melihat nilai faktor inflasi varian (Variance Inflasi Factor/ 
VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Juliandi (2014, hal. 161) Heteroskedasitisitas digunakan untuk 
menguji apakah dalam model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dan residual 
dari suatu pengamatan yang lain. jika varians residual dari suatu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut heteroskedasitisitas, dan jika varians 
berbeda disebut heteroskedasitisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi 
heteroskedasitisitas. 
Menurut Santoso dalam Juliandi (2014, hal. 162) dasar pengambilan 
keputusannya adalah : Jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada 
membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi heteroskedasitisitas. Jika 
tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (point-point) menyebar di bawah dan di 
atas angka 0 pada sumbu Y, maka titik terjadi heteroskedasitisitas. 
2. Analisis Jalur 
Teknik analisis jalur digunakan apabila secara teori penliti yakin 
berhadapan dengan masalah yang berhubungan dengan sebab akibat. Tujuannya 
adalah menerangkan akibat langsung dan tidak langsung seperangkat variabel, 
sebagai variabel penyebab terhadap variabel lainnya yang merupakan variabel 
akibat (Juliandi, dkk 2015, hal.165). Dalam penelitian ini menggunakan statistik 
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    Gambar III.1 Model Analisis Jalur 
  Jalur  
  Pengaruh langsung : X1 X3 
  Pengaruh tidak langsung : X1 X3 melalui X2 
Keterangan  
X   = Kepemimpinan  
Z   = Disiplin Kerja 
Y   = Kinerja Karyawan  
ε1   = Eror Term (Variabel yang tidak diteliti). 
Pε1  = Koefisien jalur 1 dengan resi dual 1 ( Error 1) 
P1  = Koefisien regresi kepemimpinan terhadap disiplin kerja  
P2  = Koefisien regresi kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
P3  = Koefisien regresi disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 










1. Pengaruh langsung : X               Z 
                          : X               Y 
                          :Z               Y 
2. Pengaruh tidak langsung : X – Y Melalui Z 
Menrut Juliandi dkk ( 2014, hal 171), langkah-langkah untuk menganalisis 
data dalam analisis jalur adalah sebagai berikut : 
1) Menghitung parameter (nilai koefisien) dan model analisis jalur : 
a) Koefisien korelasi (r) 
b) Kofesien regresi model persamaan I (P1, P2 ) dan koefesien jalur dengan 
residual 1 (Pε1) 
c) Koefisien regresi dengan persamaan 2 (P3) dan koefisien jalur dengan 
residual 2 (Pε2)  
2) Analisis data/ pengujian hipotesis  
a) Analisis pengaruh langsung X terhadap Z 
Hipotesisnya : 
  H0 : Kepemimpinan (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap disiplin 
kerja (Z) 
  Ha :  Kepemimpinan (X) berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja 
(Z) 
Kriteria penarikan kesimpulan : 
1) Jika probabilitas Sig < probabilitas α0,05 maka tolak H0 terima Ha 
2) Jika propabilitas Sig > propabilitas α0,05 maka terima H0 tolak Ha 





H0 :   tidak  ada  pengaruh  langsung  kepemimpinan  (X) terhadap kinerja 
karyawan (Y) 
Ha :  ada pengaruh langsung kepemimpinan (X) terhadap kinerja karyawan 
(Y) 
Kriteria penarikan kesimpulan : 
1) Jika probabilitas Sig < probabilitas α0,05 maka tolak H0 terima Ha 
2) Jika probabilitas Sig > probabilitas α0,05 maka terima H0 tolak Ha 
c) Analisis pengaruh langsung Z terhadap Y 
Hipotesisinya : 
H0 :   tidak  ada pengaruh langsung disiplin kerja (Z) terhadap kinerja 
karyawan (Y) 
Ha :  ada pengaruh langsung disiplin kerja (Z) terhadap kinerja karyawan 
(Y) 
Kriteria penarikan kesimpulan : 
1) Jika probabilitas Sig < probabilitas α0,05 maka tolak H0 terima Ha 
2) Jika probabilitas Sig > probabilitas α0,05 maka terima H0 tolak Ha 
d) Analisis pengaruh langsung. tidak langsung X terhadap Y melalui Z 
koefisien pengaruh langsung tidak langsung dan tidak langsung dan total : 
1) Pengaruh langsung (direct effect)X  ke Y : Dilihat dari nilai regresi     
X terhadap Y 
2) Pengaruh tidak langsung (indirect effect) X ke Y melalui Z : Dilihat 
dari perkalian antara nilai koefisien regresi X terhadap Z dengan nilai 




3) Pengaruh total ( total effect) X ke Y : Dilihat dari nilai pengaruh 
langsung. pengaruh tidak langsung 
       Dalam menganalisis seluruh data dalam peneitian ini dimana 


























DESKRIPSI HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Hasil Penelitian 
Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 
angket yang terdiri dari 10 item pernyataan untuk variabel X (Kepemimpinan), 8 
item pernyataan untuk variabel Z (Disiplin Kerja) dan 12 item pernyataan untuk 
variabel Y (Kinerja Karyawan). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 157 
orang karyawan sebagai sampel penelitian. Hasil penelitian dengan menggunakan 
skala likert yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot penilaian sebagai 
berikut : 
Tabel IV-1  
Skala Likert 
PERNYATAAN BOBOT 
Sangat setuju 5 
Setuju 4 
Kurang setuju 3 
Tidak setuju 2 
Sangat tidak setuju 1 
Sumber: Juliandi & Irfan (2014, hal.70) 
Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert pada tabel diatas dapat 
dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variabel 
kepemimpinan (X), variabel disiplin kerja (Z) dan variabel kinerja karyawan (Y). 
Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka 







1. Identitas responden 
Untuk mengetahui identitas responden, maka dapat dilihat dari karateristik 
responden, yang ditunjukkan pada tabel berikut : 
a) Jenis kelamin 
Untuk mengetahui tingkat presentasi berdasarkan jenis kelamin dari 157 
responden, maka dapat dilihat pada tabel sebagai berikut : 
Tabel IV-2 
Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin 
NO Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1 Laki-laki 80 orang 50,96 % 
2 Wanita 77 orang 49,04 % 
Jumlah 157 orang 100  % 
Sumber: Data diolah, 2019 
Berdasarkan data tabel IV-2 responden jenis kelamin menunjukkan dari 
157 sampel penelitian, yang lebih mendominasi adalah jenis kelamin laki-laki 
sebanyak 80 orang atau sebesar 50,96%, sedangkan responden berjenis kelamin 
perempuan sebanyak 77 orang atau sebesar 49,04 %. 
Dengan kata lain responden yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak 
jika dibandingkan dari responden perempuan yang terdapat di PT. Pelabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan walaupun selisihnya hanya sedikit. Hal ini 
dikarenakan dalam hal bekerja laki-laki lebih cekatan dalam menyelesaikan 
pekerjaan dan lebih berani menerima resiko dalam bekerja. 
b) Usia 
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 157 responden, 








Distribusi responden berdasarkan usia 
No Usia Jumlah Persentase (%) 
1 20-30 tahun 95 orang 60,51 % 
2 31-40 tahun 43 orang 27,39 % 
3 41-50 tahun 17 orang 10,83 % 
4 51-55 tahun 2 orang 1,27 % 
Jumlah 157 orang 100 % 
        Sumber: Data diolah, 2019 
Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu 
pada usia 20-30 tahun yaitu 95 orang atau 60,51%, usia antara 31-40 tahun yaitu 
43 orang atau 27,39%. usia 41-50 tahun yaitu 17 orang atau 10,83%. usia 51-55 
tahun yaitu 2 orang atau 1,27% 
Dari data diatas mayoritas berdasarkan usia paling banyak adalah 20-30 
tahun yaitu berjumlah 95 orang. Karena produktifitas karyawan pada usia 20-30 
tahun  hasil kerjanya lebih tinggi dan masih mudah dalam memahami pekerjaan 
yang diberikan atasan. 
c) Tingkat pendidikan 
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan tingkat pendidikan dari 
157 esponden, dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel IV-4 
Distribusi responden berdasarkan pendidikan 
No Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
1 SLTA 1 orang 0,64 % 
2 D3 21 orang 13,38 % 
3 S1 117orang 74,52 % 
4 S2 18 orang 11,46% 
Jumlah 157 100 % 
        Sumber: Data diolah, 2019 
Berdasarkan data tabel diatas pada tingkat pendidikan responden yang 





berjumlah 1 orang atau sebanyak 0,64%, responden yang berpendidikan D3 
berjumlah 21 orang atau 13,38% , responden yang berpendidikan S1 berjumlah 
117 orang atau 74,52%, dan yang berpendidikan S2 berjumlah 18 orang atau 
11,46% 
Berdasarkan data di atas dari tingkat pendidikan mayoritas yang paling 
banyak yaitu pada tingkat pendidikan S1 karena yang baik untuk bekerja di 
perusahaan adalah lulusan S1 dan lebih memudahkan untuk naik jabatan. 
2. Deskripsi Variabel Penelitian 
Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban 
responden dari angket penulis sebarkan yaitu :  
a) Deskripsi Kepemimpinan (X)  
Tabel IV-5 




SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 136 86,60 21 13,40 0 0 0 0 0 0 157 100 
2 102 65,00 55 35,00 0 0 0 0 0 0 157 100 
3 80 51,00 77 49,00 0 0 0 0 0 0 157 100 
4 61 38,90 96 61,10 0 0 0 0 0 0 157 100 
5 92 58,60 65 41,40 0 0 0 0 0 0 157 100 
6 83 52,90 74 47,10 0 0 0 0 0 0 157 100 
7 78 49,70 79 50,30 0 0 0 0 0 0 157 100 
8 75 47,80 82 52,20 0 0 0 0 0 0 157 100 
9 80 51,00 77 49,00 0 0 0 0 0 0 157 100 
10 73 46,50 84 53,50 0 0 0 0 0 0 157 100 
Sumber: Data diolah 2019 
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :  
1. Jawaban responden tentang kemampuan berfikir seorang pemimpin yang 





dan setuju 13,40 %). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) 
Medan menyetujui kemampuan berfikir pemimpin mereka yang rasional. 
2. Jawaban responden tentang seorang pemimpin mampu memberikan 
arahan kepada karyawan untuk dapat melaksanakan pekerjaan tersebut 
dengan baik, mayoritas respondennyamenjawab setuju (sangat setuju 
65,00 % dan setuju 35,00 %).Hal ini berarti  karyawan PT. Pelindo I 
(Persero) Medan menyetujui kemampuan pemimpin mereka dalam 
memberikan arahan kepada karyawan untuk melaksanakan pekerjaannya. 
3. Jawaban responden tentang seorang pemimpin yang selalu membina 
komunikasi yang baik dengan karyawan, mayoritas responden menjawab 
setuju (sangat setuju 51,00 % dan setuju 49,00 %).Hal ini berarti 
karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan menyetujui bahwa pemimpin 
mereka mampu membina komunkasi yang baik dengan karyawan. 
4. Jawaban responden tentang seorang pemimpindalam memberikan ide-ide 
yang kreatif dan berkomunikasi tentang pekerjaan, mayoritas 
respondennya menjawab setuju (sangat setuju 38,90 % dan setuju 61,10 
%). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan menyetujui 
bahwa pemimpin mereka dapat memberikan ide-ide yang kreatif dan 
berkomunikasi tentang pekerjaan. 
5. Jawaban responden tentang seorang pemimpin yang berani dalam 
mengambil suatu tindakan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat 
setuju 58,60 % dan setuju 41,40 %). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo 
I (Persero) Medan menyetujui bahwa pemimpin mereka berani dalam 





6. Jawaban responden tentang seorang pemimpin yang berani mengambil 
keputusan yang berisiko, mayoritas responden menjawab setuju (sangat 
setuju 52,90 % dan setuju 47,10 %). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo 
I (Persero) Medan menyetujui bahwa pemimpin mereka berani dalam 
mengambil keputusan yang beresiko. 
7. Jawaban responden tentang seorang pemimpin yang memiliki 
kemampuan dalam mendengar pendapat setiap karyawannya, mayoritas 
respondennya menjawab setuju (sangat setuju 49,70 % dan setuju 50,30 
%). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan menyetujui 
bahwa pemimpin mereka mampu dalam mendengar pendapat setiap 
karyawannya. 
8. Jawaban responden tentang seorang pemimpin dalam mendengarkan 
setiap kritikan yang disampaikan karyawannya, mayoritas respondennya 
menjawab setuju (sangat setuju 47,80 % dan setuju 52,20 %). Hal ini 
berarti responden karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan menyetujui 
bahwa pemimpin mereka dapat mendengarkan setiap kritikan yang 
disampaikan karyawan. 
9. Jawaban responden tentang seorang pemimpin yang memiliki ketegasan 
dalam menegur karyawan yang terlambat, mayoritas respondennya 
menjawab setuju (sangat setuju 51,00 % dan setuju 49,00 %). Hal ini 
berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medanmenyetujui bahwa 






10. Jawaban responden tentang seorang pemimpin yang memiliki ketegasan 
dalam memberikan pendelegasian tugas kepada para karyawan, 
mayoritas respondennya menjawab setuju (sangat setuju 46,50% dan 
setuju 53,50 %).  Hal ini berartikaryawan PT. Pelindo I (Persero) Medan 
menyetujui bahwa pemimpin mereka memiliki ketegasan dalam 
memberikan pendelegasian tugas kepada karyawannya. 
Dari uraian diatas menunjukkan bahwa kepemimpinan yang ada di 
PT. Pelindo I (Persero) Medan sudah dianggap baik terbukti jawaban 
karyawan  PT. Pelindo I (Persero) Medan yang menjawab setuju dengan 
semua pernyataan yang diajukan kepada mereka. Bila dibandingkan dengan 
temuan masalah di awal yang menunjukkan ada masalah tentang kurangnya 
perhatian pemimpin yang berdampak kepada disiplin karyawan dalam 
memanfaatkan waktu, maka hal ini merupakan asumsi awal yang diperoleh 
melalui survey awal. Ada kemungkinan hasil survey awal yang umumnya 
diperoleh melalui interview dengan beberapa karyawan PT. Pelindo I 
(Persero) Medan merupakan pendapat subyektif dari karyawan tersebut, 












b) Deskripsi Kinerja karyawan (Y) 
Tabel IV-6 




SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 113 72,00 44 28,00 0 0 0 0 0 0 157 100 
2 72 45,90 85 54,10 0 0 0 0 0 0 157 100 
3 81 51,60 76 48,40 0 0 0 0 0 0 157 100 
4 83 52,90 74 47,10 0 0 0 0 0 0 157 100 
5 92 58,60 65 41,40 0 0 0 0 0 0 157 100 
6 88 56,10 69 43,90 0 0 0 0 0 0 157 100 
7 92 58,60 65 41,40 0 0 0 0 0 0 157 100 
8 78 49,70 79 50,30 0 0 0 0 0 0 157 100 
9 100 63,70 57 36,30 0 0 0 0 0 0 157 100 
10 95 60,50 62 39,50 0 0 0 0 0 0 157 100 
11 79 50,30 78 49,70 0 0 0 0 0 0 157 100 
12 69 43,90 88 56,10 0 0 0 0 0 0 157 100 
Sumber: Data diolah 2019 
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :  
1. Jawaban responden tentang standar kualitas kerja yang telah ditetapkan 
oleh instansi selama ini dapat saya capai dengan baik, mayoritas 
responden menjawab setuju (sangat setuju 72,00 % dan setuju 28,00%).  
Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan dapat mencapai 
standar kualitas kerja dengan baik. 
2. Jawaban responden tentang saya berusaha menghasilkan kualitas kerja 
yang baik dibandingkan dengan rekan kerja saya, mayoritas responden 
menjawab setuju (sangat setuju 45,90 % dan setuju 54,10%). Hal ini 
berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan berusaha menghasilkan 





3. Jawaban responden tentang selama bekerja hasil pekerjaan saya lebih 
baik bila dibandingkan dengan waktu yang lalu, mayoritas responden 
menjawab setuju (sangat setuju 51,60 % dan setuju 48,40%).Hal ini 
berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medanmemiliki hasil kerja yang 
lebih baik bila dibandingkan dengan waktu yang lalu. 
4. Jawaban responden tentang saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
melebihi standar yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden 
menjawab setuju (sangat setuju 52,90 % dan setuju 47,10%). Hal ini 
berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medanmampu menyelesaikan 
pekerjaan melebihi standar yang dtetapkan. 
5. Jawaban responden tentang seluruh pekerjaan selama ini dapat saya 
kerjakan yang hasilnya sesuai dengan waktu yang telah direncanakan, 
mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 58,60 % dan setuju 
41,40%). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medanmampu 
menyelesaikan seluruh pekerjaan dengan waktu yang telah direncankan. 
6. Jawaban responden tentang saya mampu mengerjakan pekerjaan 
seefisien mungkin, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 
56,10 % dan setuju 43,90%). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I 
(Persero) Medanmampu mengerjakan pekerjaan seefesien mungkin. 
7. Jawaban responden tentang saya mampu bekerja sesuai dengan anggaran 
yang ada, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 58,60 % 
dan setuju 41,40%).Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) 





8. Jawaban responden tentang saya mampu bekerja tanpa mengeluarkan 
biaya ekstra yang dikeluarkan perusahaan, mayoritas responden 
menjawab setuju (sangat setuju 49,70 % dan setuju 50,30%). Hal ini 
berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan mampu bekerja tanpa 
mengeluarkan biaya ekstra yang dikeluarkan perusahaan. 
9. Jawaban responden tentang saya akan lebih giat dalam bekerja bila saya 
sedang diawasi oleh pimpinan, mayoritas responden menjawab setuju 
(sangat setuju 63,70 % dan setuju 36,30%). Hal ini berarti karyawan PT. 
Pelindo I (Persero) Medanakan lebih giat dalam bekerja bila diawasi oleh 
pemimpin.  
10. Jawaban responden tentang pengawasan merupakan alat yang ampuh 
untuk meningkatkan kinerja pegawai, mayoritas responden menjawab 
setuju (sangat setuju 60,50 % dan setuju 39,50%). Hal ini berarti 
karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan meneyetujui bahwa 
pengawasan merupakan alat yang ampuh untuk meningkatkan kinerja 
pegawai. 
11. Jawaban responden tentang saya menghargai pendapat antar kelompok 
kerja, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 50,30 % dan 
setuju 49,70%). Hal ini berarti  karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan 
menghargai pendapat antar kelompok kerja. 
12. Jawaban responden tentang saya mampu bekerja sama dengan sesama 
rekan kerja, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 43,90 
% dan setuju 56,10%). Hal ini berarti karyawan pelindo meneyetujui 





Dari uraian di atas menunjukkan bahwa kinerja karyawan PT. Pelindo I 
(Persero) Medan sudah dianggap baik terbukti jawaban karyawan PT. Pelindo I 
(Persero) Medan yang menjawab setuju dengan semua pernyataan yang diajukan 
kepada mereka. Bila dibandingkan dengan identifikasi masalah yang ada 
menunjukkan kinerja karyawan yang cenderung menurun, maka hal ini 
merupakan asumsi awal yang diperoleh melalui survey awal. Ada kemungkinan 
hasil survey awal yang umumnya diperoleh melalui interview dengan beberapa 
karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan yang tidak sesuai dengan fakta yang 
terjadi di perusahaan. 
c. Deskripsi Disiplin Kerja (Z)  
Tabel IV-7 




SS S KS TS STS Jumlah 
F % F % F % F % F % F % 
1 108 68,80 49 31,20 0 0 0 0 0 0 157 100 
2 98 62,40 59 37,60 0 0 0 0 0 0 157 100 
3 94 59,90 63 40,10 0 0 0 0 0 0 157 100 
4 93 59,20 64 40,80 0 0 0 0 0 0 157 100 
5 100 63,70 57 36,30 0 0 0 0 0 0 157 100 
6 73 46,50 84 53,50 0 0 0 0 0 0 157 100 
7 97 61,80 60 38,20 0 0 0 0 0 0 157 100 
8 98 62,40 59 37,60 0 0 0 0 0 0 157 100 
Sumber: Data diolah 2019 
Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :  
1. Jawaban responden tentang saya datang ke kantor sesuai dengan waktu 
yang ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju 





Pelindo I (Persero) Medandatang ke kantor sesuai dengan waktu yang 
ditentukan perusahaan. 
2. Jawaban responden tentang saya pulang dari kantor sesuai dengan waktu 
yang ditetapkan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 
62,40 % dan setuju 37,60%). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I 
(Persero) Medanpulang dari kantor sesuai dengan waktu yang ditentukan 
perusahaan. 
3. Jawaban responden tentang selama bekerja saya menggunakan peralatan 
kantor sebaik mungkin, mayoritas responden menjawab setuju (sangat 
setuju 59,90 % dan setuju 40,10%). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo 
I (Persero) Medandapat menggunakan peralatan kantor sebaik mungkin. 
4. Jawaban responden tentang saya menjaga peralatan kantor selama 
pemakaian, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 59,20 % 
dan setuju 40,80%). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) 
Medanmampu menjaga peralatan kantor selama pemakaian. 
5. Jawaban responden tentang saya bertanggung jawab dalam mengerjakan 
pekerjaan yang berkaitan dengan perusahaan, mayoritas responden 
menjawab setuju (sangat setuju 63,70 % dan setuju 36,30%). Hal ini 
berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medanmampu bertanggung 
jawab dalam mengerjakan pekerjaan yang berkaitan dengan perusahaan. 
6. Jawaban responden tentang saya bertanggung jawab atas kesalahan yang 
saya perbuat, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 46,50 
% dan setuju 53,50%). Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I (Persero) 





7. Jawaban responden tentang perusahaan memberikan sanksi yang tegas 
bagi yang melanggar peraturan, mayoritas responden menjawab setuju 
(sangat setuju 61,80 % dan setuju 38,20%). Hal ini berarti karyawan PT. 
Pelindo I (Persero) Medan meneyetujui tentang pemberian sanksi yang 
tegas bagi yang melanggar peraturan. 
8. Jawaban responden tentang saya tidak pernah meninggalkan tempat kerja 
selama jam kerja, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 
62,40 % dan setuju 37,60%).Hal ini berarti karyawan PT. Pelindo I 
(Persero) Medantidak pernah meninggalkan tempat kerja selaama jam 
kerja. 
Dari uraian di atas menunjukkan bahwa disiplin kerja karyawan PT. 
Pelindo I (Persero) Medan sudah dianggap baik terbukti jawaban karyawan PT. 
Pelindo I (Persero) Medan yang menjawab setuju dengan semua pernyataan yang 
diajukan kepada mereka. Bila dibandingkan dengan identifikasi masalah yang ada 
menunjukkan karyawan kurang disiplin dan kurang mampu memanfaatkan waktu 
yang ada, maka hal ini merupakan asumsi awal yang diperoleh melalui survey 
pendahuluan. Ada kemungkinan hasil survey ini umumnya diperoleh melalui 
interview dengan beberapa karyawan saja yang mungkin tidak mewakili secara 
keseluruhan karyawan PT. Pelindo I (Persero) Medan 
3. Hasil Analisis Data 
a) Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi 
yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Jika model adalah 





rekomendasi untuk pengetahuan atau untuk tujuan pemecah masalah secara 
praktis. 
1) Uji Normalitas Data 
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 
tidak. jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal maka regresi memenuhi asumsi normalitas (Juliandi, 2014, hal 160). 
Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. 
Kriteria pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar diekitas garis 
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 
normalitas. 
Berikut adalah gambar normal P-P plot of regression standardized 






Gambar IV-1 Uji Normaliitas 
Berdasarkan gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah 
memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam 
model regresi penelitian ini cenderung normal. 
2) Uji Multikolinieritas 
Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar independen. Dengan melihat nilai 
faktor inflasi varian (Variance Inflasi Factor/ VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5 
(Juliandi 2014, hal 161). Hasil uji Multikolinieritas dapat dilihat pada tabel 











Correlations Collinearity Statistics 
Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant)      
KEPEMIMPINAN ,295 ,195 ,185 ,839 1,191 
DISIPLIN ,314 ,223 ,213 ,839 1,191 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber : Hasil pengolahan data, 2018 
Kedua variabel independent yakni kepemimpinan dan disiplin kerja 
memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 4 
atau 5), sehingga tidak terjadi Multikolinieritas dalam variabel independent dalam 
penelitian. 
3) Uji Heterokedastisitas 
Heteroskedasitisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dan residual dari suatu pengamatan yang 
lain. jika varians residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, 
maka disebut heteroskedasitisitas, dan jika varians berbeda disebut 
heteroskedasitisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heteroskedasitisitas 
(Juliandi 2014, hal. 161). 
Dasar pengambilan keputusannya adalah : Jika pola tertentu, seperti titik-
titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka 
terjadi heteroskedasitisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (point-
point) menyebar di bawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 








Hasil Uji Heteroskedasitisitas 
 
Gambar diatas memperlihatkan titik menyebar secara acak dan tidak 
membentuk pola yang jelas dan tidak teratur, serta tersebar baik di atas maupun di 
bawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian ‘’Tidak terjadi 
heteroskedasitisitas’’ pada model regresi ini.  
4. Analisis Jalur (Path Analys) 
Dalam analisis jalur (path analysis) penggunaan teoritis dalam 
mengembangkan diagram alur pada penelitian ini digambarkan dalam upaya 
memberikan kemudahan dalam pemahaman terhadap hubungan antar variabel 
khususnya dalam melihat variabel intervening sebagai variabel yang 
menimbulkan analisis jalur pada penelitian ini. Adapun hasil pengembangan 
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Gambar IV-3 
Model Teoritik Penelitian (Model Variabel) 
 
Berdasarkan gambar diatas maka dapat dikemukakan sebuah model 
matematis dalam pengembangan hipotesis yang akan diuji berdasarkan masing-
masing model dalam persamaan struktural pada penelitian ini. Adapun 
persamaannya : 
Persamaan Struktural 1 : Z = P1X + ε1
 
Persamaan Struktural 2 : Y = P2X + 83z +ε2 
a. Pengujian persamaan struktur 1  
Pengujian pada  persamaan struktur 1 dimana dilakukan dengan satu 
bagian yaitu melihat pengaruh kepemimpinan (X) terhadap disiplin (Z). Adapun 
gambar struktur 1 dapat dikemukakan pada gambar dibawah ini :  
1) Pengaruh langsung Kepemimpinan (X) terhadap Disiplin (Z) 
  
 












Dalam melakukan analisis data mengenai besarnya pengaruh 
kepemimpinan (X) terhadap disiplin kerja (Z) dapat dikemukakan pada tabel 
dibawah ini : 
Tabel IV-9 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17,696 3,524  5,022 ,000 
KEPEMIMPINAN ,421 ,077 ,401 5,444 ,000 
a. Dependent Variable: DISIPLIN 
Dari nilai standart coefficients diatas terlihat bahwa nilai-nilai koefisien 
regresinya adalah :  
1) Koefisien X adalah  = 0,401 
Tabel IV-10 
Model summary kepemimpinan (X) terhadap disiplin kerja (Z) 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,401a ,161 ,155 2,01130 
a. Predictors: (Constant), KEPEMIMPINAN 
b. Dependent Variable: DISIPLIN 
Sedangkan dari tabel model summary diatas nilai adjusted R-Square 
adalah sebesar 0,155 menunjukkan bahwa kontribusi varians nilai X 
mempengaruhi varians nilai Z adalah sebesar 0,155 sisanya 99,845%. Nilai ini 
dapat digunakan untuk menentukan nilai koefisien jalur dengan residualnya yakni 
  = √1  !
1   √1  0,155	  0,845. 
Untuk melihat apakah ada pengaruh antara kepemimpinan (X) terhadap 






H0 : Tidak ada pengaruh Kepemimpinan(X) terhadap Disiplin (Z)  
Ha : Ada pengaruh Kepemimpinan(X) terhadap Disiplin (Z) 
Penentuan kriteria pengambilan keputusan.  
Jika probabilitas sig ≤ probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha. 
Jika probabilitas sig ≥ probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha. 
Penentuan dalam pengambilan keputusan. 
Berdasarkan tabel IV-9 dimana nilai sig pada variabel kepemimpinan 
sebesar 0,000 maka dapat dikemukakan bahwa 0,000 ≤ 0,05. Dengan demikian 
H0 ditolak Ha diterima. Kesimpulannya adalah bahwa ada pengaruh yang 
signifikan antara Kepemimpinan (X) terhadap Disiplin (Z). Adapun nilai 
standardized coefficients pada beta sebesar 0,401. 
Berdasarkan hasil analisis pada sub- struktur mengenai pengaruh 
Kepemimpinan(X) terhadap Disiplin (Z) dapat dikemukakan pada gambar 
dibawah ini.  
 
  
   
Gambar IV-4 
Persamaan stuktural pertama 
 Berdasarkan diagram pada gambar diatas maka dapat diketahui hubungan 
kausalitas antara Kepemimpinan terhadap Disiplin dapat disusun persamaan 
strukturalnya sebagai berikut: 








Z = 0,401 + 0,845 
b. Pengujian persamaan sub- struktur 2 
Pengujian pada persamaan struktur 2, dimana dilakukan pengujian 
mengenai bagaimana pengaruh kepemimpinan (X), Disiplin kerja (Z), dan kinerja 




   
Gambar IV-5 
Persamaan sub- stuktural 2 
1) Pengaruh secara simultan kepemimpinan (X), Disiplin kerja (Z), 
terhadap kinerja karyawan (Y) 
Hasil analisis data mengenai pengaruh simultan (bersama-sama) pada 
variabel kepemimpinan (X), Disiplin kerja (Z), terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y). Dalam persamaan struktural 2 dapat dikemukakan pada tabel 
dibawah ini :  
Tabel IV-11 
Model summary kepemimpinan, Disiplin kerja, dan kinerja karyawan 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,364a ,133 ,121 2,28598 
a. Predictors: (Constant), DISIPLIN, KEPEMIMPINAN 
b. Dependent Variable: KINERJA 











Dalam mengetahui besarnya pengaruh diantara variabel bebas terhadap 
variabel terikat yang dianalisis, maka dapat dilihat dari model summary pada tabel 
IV-10 yaitu pada nilai R-Square. Besarnya nilai R-Square (R2) adalah 0,133. 
Maka dengan demikian disimpulkan bahwa pengaruh kepemimpinan, disiplin 
kerja, terhadap kinerja karyawan sebesar 0,133 X 100% = 13,33%, sedangkan 
sisanya sebesar 86,67% dipengaruhi faktor lain diluar model dalam penelitian. 
Sementara itu dalam mengetahui besarnya koefisien jalur pada variabel lain dalam 
penelitian ini yang dapat mempengaruhi kinerja dapat dihitung dengan ketentuan 
sebagai berikut :  
R2 = 0,133 
ε2 = '1  0,133  0,867 
Dalam model regresi pada persamaan struktural 2 untuk melihat 
berpengaruh atau tidak secara simultan, maka dapat dilakukan uji hipotesis 
dengan melihat nilai sig atau nilai pada tabel ANOVA yang dikemukakan pada 
tabel dibawah ini :  
Tabel IV-12 
Model ANOVA Kepemimpinan, Disiplin Kerja terhadap, Kinerja 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 122,947 2 61,474 11,764 ,000b 
Residual 804,760 154 5,226   
Total 927,707 156    
a. Predictors: (Constant), DISIPLIN, KEPEMIMPINAN 
b. Dependent Variable: KINERJA 







Adapun ketentuan dalam uji hipotesis dikemukakan dibawah ini :  
H0 : Tidak ada pengaruh kepemimpinan (X), disiplin kerja (Z) terhadap 
kinerja karyawan (Y). 
Ha : Ada pengaruh kepemimpinan (X), disiplin kerja (Z) terhadap kinerja 
karyawan (Y). 
Pengujian dapat dilakukan dengan membandingkan antara nilai 
probabilitas pada taraf signifikan 5% dengan nilai probabilitas sig pada tabel 
ANOVA. Adapun kriteria dalam pengambilan keputusan adalah sebagai berikut :  
Jika probabilitas sig ≤ probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha 
Jika probabilitas sig ≥ probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha 
Berdasarkan tabel IV-11 dimana nilai sig sebesar 0,000, maka dapat 
dikemukakan bahwa 0,000 ≤ 0,05, dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima. 
Kesimpulannya ada pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan (X). 
Disiplin kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada karyawan PT. Pelabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan.  
2) Pengaruh secara partial kepemimpinan (X), Disiplin kerja (Z), terhadap 
kinerja karyawan (Y) 
Hasil analisis data mengenai pengaruh secara partial (satu persatu) pada 
variabel  kepemimpinan (X), Disiplin kerja (Z), terhadap kinerja karyawan 
(Y) dalam persamaan struktural 2 ini dapat dikemukakan pada tabel 









Nilai standart coefficients Kepemimpinan, Disiplin Kerja terhadap Kinerja 
Sumber: data diolah 2019 
a. Pengaruh kepemimpinan (X) terhadap kinerja karyawan (Y)  
Dalam mengetahui apakah ada Pengaruh kepemimpinan (X) terhadap 
kinerja karyawan (Y), maka akan dilakukan langkah-langkah analisis 
sebagai berikut :  
Penentuan hipotesis : 
H0 : Tidak ada Pengaruh kepemimpinan (X) terhadap kinerja karyawan 
(Y) 
Ha : Ada Pengaruh kepemimpinan (X) terhadap kinerja karyawan (Y)  
Penentuan kriteria pengambilan keputusan 
Jika probabilitas sig ≤ probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan terima Ha 
Jika probabilitas sig ≥ probabilitas 0,05, maka terima H0 dan tolak Ha 
Penetuan pengambilan keputusan  
Berdasarkan tabel IV-12 dimana nilai sig pada variabel kepemimpinan 
diketahui sebesar 0,000. Maka dapat dikemukakan bahwa 0,000 ≤ 0,05, 
dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima. Kesimpulannya adalah 






T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 10,208 4,337  2,354 ,020 
KEPEMIMPINAN ,355 ,079 ,337 4,481 ,000 
DISIPLIN ,192 ,068 ,214 2,844 ,005 





Kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT. Pelabuhan Indonesia I 
(Persero) Medan. Adapun nilai standardized coefficients pada beta 
sebesar 0,337. 
b. Pengaruh Disiplin kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y)  
Dalam mengetahui apakah ada pengaruh disiplin kerja (Z) terhadap 
kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT. Pelabuhan Indonesia I 
(Persero) Medan, maka akan dilakukan langkah-langkah analisis sebagai 
berikut : 
Penentuan hipotesis 
H0 : Tidak ada pengaruh disiplin kerja (Z) terhadap kinerja (Y) 
Ha : Ada pengaruh disiplin kerja (Z) terhadap kinerja (Y) 
Penentuan kriteria pengambilan keputusan. 
Jika probabilitas sig ≤ probabilitas 0,05, maka tolak H0 dan diterima Ha. 
Jika probabilitas sig ≥ probabilitas 0,05, maka terima Ha dan tolak H0. 
Penentuan pengambilan keputusan. 
Berdasarkan tabel IV-12 dimana sig pada variabel disiplin kerja diketahui 
sebesar 0,005 maka dapat dikemukakan bahwa 0,005 ≥ 0,05. Dengan 
demikian H0 ditolak dan Ha diterima. Kesimpulannya adalah bahwa ada 
pengaruh yang signifikan disiplin kerja (Z) terhadap kinerja karyawan 
(Y) pada karyawan PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. Adapun 
nilai standardized coeffecients pada beta sebesar 0,214.  
Berdasarkan hasil analisis jalur baik secara simultan dan partial pada sub-
struktural 2 yang dikemukakan diatas, maka dapat dikemukakan diagram 









   
Gambar IV-6 
Persamaan sub- stuktural 2 
 Berdasarkan diagram pada gambar IV-6 maka dapat disimpulkan bahwa 
pengaruh kepemimpinan, disiplin kerja terhadap kierja karyawan dapat 
dikemukakan pada persamaan struktural 2 sebagai berikut :  
Y = P2X+P3X+ε2 
Y = 0,337X + 0,214 + 0,867 
c. Hasil Pengujian Analisis Jalur Pada Persamaan Sub-Struktural 1 
dan 2 
Berdasarkan hasil analsis jalur dalam tahapan-tahapan yang telah 
dikemukakan diatas dalam melihat struktur diantara hubungan kausal 
pada persamaan sub-struktur 1 dan 2 maka akhirnya dapat disimpulkan 
masing-masing persamaan struktural adalah sebagai berikut : 
Persamaan Struktural 1 : Z = P1X+ε1 
       Z = 0,401 X + 0,845 
Persamaan Struktural 2 : Z = P2X + P3Z + ε2 
       Y = 0,337 X + 0,214 X + 0, 867 
Adapun diagram gambar dari model persamaan struktural 1 dan 2 dalam 
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Persamaan sub- stuktural 1 dan 2 
Berdasarkan analisis jalur pada nilai koefisien pada gambar IV-7 diatas 
maka dapat diketahui pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung 
(inderect effect) dan pengaruh total (total effect) diantara masing-masing variabel 
yang diteliti. Hal ini dapat dikemukakan sebagai berikut : 
1) Pengaruh langsung (direct effect) 
Adapun pengaruh langsung diantara variabel bebas dan variabel terikat 
pada penelitian ini dapat dikemukakan pada formulasi di bawah ini : 
a. Pengaruh variabel kepemimpinan (X) terhadap disiplin kerja (Z) 
dengan nilai beta sebesar 0,401. 
b. Pengaruh variabel kepemimpinan (X) terhadap kinerja karyawan 
(Y), dengan nilai beta sebesar 0,337 
c. Pengaruh variabel disiplin kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y), 













2) Pengaruh tidak langsung (inderect effect) 
Dalam menentukan pengaruh tidak lansgung diantara variabel yang 
diteliti, ditetapkan formulasi sebagai berikut :  
a. Pengaruh kepmimpinan (X) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui 
disiplin kerja (Z) , dengan nilai beta sebesar  0,337 × 0,214 = 0,072 
3) Pengaruh total (total effect) 
Dalam menentukan pengaruh total diantara variabel yang diteliti, 
ditetapkan formulasi sebagai berikut : 
a. Pengaruh kepemimpinan (X) terhadap kinerja karyawan (Y) 
melalui disiplin kerja (Z), dengan nilai beta sebesar 0,337 + 0,072 
= 0,409 
Adapun rangkuman hasil analisis jalur pada penjabaran mengenai 
pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh total 
pada masing-masing variabel dalam penelitian dapat dikemukakan 
pada tabel sebagai berikut : 











0,337 0,086 0,615 - 
Pengaruh Z 
terhadap Y 
0,214 - - - 
 1 0,845 - - -  2 0,867 - - - 
Pengaruh X dan Z 
terhadap Y 






Berdasarkan hasil keseluruhan pengaruh kausalitas diantara variabel 
kepemimpinan (X), kinerja karyawan (Y) terhadap disiplin kerja (Z) sebagai 
variabel intervening dapat dirangkum sebagai berikut :  
4) Penafsiran 
a. Adapun pengaruh langsung kepemimpinan (X) terhadap disiplin 
kerja  (Z) adalah sebesar 0,401. 
b. Adapun pengaruh langsung disiplin kerja (Z) terhadap kinerja 
karyawan (Y) adalah sebesar 0,214. 
c. Adapun pengaruh langsung kepemimpinan (X) terhadap kinerja 
karyawan (Y) adalah sebesar 0,337. 
d. Adapun pengaruh tidak langsung kepemimpinan (X) terhadap 
kinerja karyawan (Y) melalui disiplin kerja (Z) adalah sebesar 
0,401 x 0,214 = 0,086 
e. Adapun pengaruh total kepemimpinan (X) terhadap kinerja 
karyawan (Y) melalui disiplin kerja (Z) adalah sebesar 0,401 + 
0,214 = 0,615 
f. Adapun pengaruh simultan kepemimpinan (X) terhadap kinerja 
karyawan (Y) melalui disiplin kerja (Z) adalah sebesar 0,133. 
B. Pembahasan 
Hasil pengujian dari seluruh variabel bahwa disimpulkan bahwa semua variabel 
bebas berpengaruh pada variabel terikat, Namun secara umum penelitian ini 





karywan melalui disiplin memiliki pengaruh disetiap variabelnya. Hal ini dapat 
ditunjukkan dan banyaknya tanggapan kesetujuan yang tinggi dari responden. 
1) Pengaruh kepemimpinan (X) terhadap disiplin kerja (Z) pada PT. 
pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 
 Adapun pengaruh yang positif antara variabel kepemimpinan terhadap 
disiplin kerja yang ditunjukkan dengan nilai t sebesar 5,444 dan nilai beta 
sebesar 0,401 dengan signifikan sebesar 0,000 (sig.0,000 < α0,05). 
Dimana kedua variabel tersebut dapat mempengaruhi satu dengan yang 
lainnya sehingga kepemimpinan berpengaruh terhadap disiplin kerja.  
Dengan demikian hal ini sejalan dengan penelitianAries & Baskoro(2012, 
hal. 80)kepemimpinan berpengaruh positif secara signifikan terhadap 
disiplin kerja. Apabila kepemimpinan mampu menunjukkan sikap disiplin 
kepada bawahan, maka bawahan akan lebih disiplin dalam bekerja. 
2) Pengaruh kepemimpinan (X) terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. 
pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 
Adapun pengaruh yang positif antara variabel kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan yang ditunjukkan dengan nilai t sebesar 4,481 dan nilai 
beta sebesar 0,337 dengan signifikan sebesar 0,000 (sig.0,000 < α0,05). 
Sehingga kepemimpinan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
Dengan demikian hal ini sejalan dengan penelitian Hasil penelitian 
Hamzah (2014) menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sikap dan prilaku pimpinan dapat 





mampu bekerja sama sehingga dapat membentuk jalinan kerja sama yang 
baik dan harmonis agar mencapai tingkat produktivitas sesuai dengan yang 
telah ditetapkan. 
3) Pengaruh disiplin kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. 
pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 
Adapun pengaruh yang positif antara variabel kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan yang ditunjukkan dengan nilai t sebesar 2,844 dan nilai 
beta sebesar 0,214 dengan signifikan sebesar 0,005 (sig.0,005 < α0,05). 
Sehingga disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
Dengan demikian hal ini sejalan dengan penelitian Jufrizen (2017) 
menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Apabila karyawan menerapkan sikap disiplin dalam suatu 
organisasi maka karyawan akan mampu meningkatkan kinerja nya secara 
efektif dan efesien. 
4) Pengaruh kepemimpinan (X) dan disiplin kerja (Z) terhadap kinerja 
karyawan (Y) pada PT. pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 
Dari hasil penelitian yang dilakukan terhadap pengaruh tidak langsung 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja adalah 
berpengaruh positif dengan nilai total yakni 0,615. Dengan demikian 
disiplin kerja menjadi satu kesatuan dengan kepemimpinan sebagai 
perantara dari kepemimpinan, maka secara tidak langsung kepemimpinan 





Dengan demikian hal ini sejalan dengan penelitian Any & Bagus (2018, 
hal. 21) menunjukkan bahwa kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
melalui disiplin kerja berpengaruh signifikan. Seorang pemimpin harus 
memperhatikan disiplin kerja karyawannya. Bila kepemimpinan dapat 
bersikap disiplin dengan baik, maka kepemimpinan dapat disenangi oleh 
karyawannnya, dapat dikatakan pimpinan akan menjadi contoh atau 
panutan untuk karyawannya, dan dengan adanya pimpinan tersebut dapat 
mendorong untuk meningkatkan kinerja yang baik dan dapat 





KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan  
Dari hasil observasi awal pada PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan 
terdapat berbagai permasalahan yang ditemukan. Seperti kurangnya perhatian dan 
pengawasan pimpinan dalam kedisiplinan karyawan terutama dalam penggunaan 
waktu kerja karyawan, kurangnya kedisiplinan yang mengakibatkan tertundanya 
pekerjaan, kinerja karyawan yang menurun disebabkan oleh tidak disiplin waktu. 
Populasi dalam penelitian ini adalah pada seluruh karyawan pada PT. 
Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medanyang berjumlah 261 orang dan penentuan 
jumlah sampel yang diambil menggunakan teknik simple random sampling dan 
menggunakan rumus slovin. Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 
157 orang karyawan pada PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. Dalam 
pengambilan teknik pengumpulan data yang digunakan adalah  penyebaran 
angket/kuisioner, diuju dengan menggunakan uji validitas dan reliabilitas. Teknik 
analisis data menggunakan uji asumsi klasik regresi berganda yang terdiri dari uji 
normalitas data, uji heteroskedastisitas, uji multikolinearitas, dan uji autokorelasi 
dan analisis jalur.  
Identitas responden dalam penelitian di PT. Pelabuhan Indonesia I 
(Persero) Medan yang berjumlah 157 orang karyawan, yang terdiri dari laki laki 
80 orang dan perempuan 77 orang yang terdiri dari usia 20-30 tahun sebanyak 95 
orang, 31-40 tahun sebanyak 43 orang, 41-50 tahun sebanyak 17 orang, dan 51-55 
tahun sebanyak 2 orang. Tingkat pendidikan karyawan dimulai SMA Sederajat 
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sebanyak 1 orang, D3 sebanyak 21 orang, S1 sebanyak 117 orang, dan S2 
sebanyak 18 orang.  
Dari uji variabel kepemimpinan, kinerja karyawan dan disiplin kerja dari 
penelitian yang telah dilakukan dari hasil bahwa adanya pengaruh yang positif 
antara variabel kepemimpinan (X) terhadap variabel disiplin kerja (Z) pada PT. 
Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. Adanya pengaruh positif antara variabel 
kepemimpinan (X) terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Pelabuhan Indonesia I 
(Persero) Medan. Adanya pengaruh positif antara variabel disiplin kerja (Z) 
terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Pelabuhan Indonesia I (Persero) Medan. 
Dan adanya pengaruh positif tidak langsung antara variabel kepemimpinan (X) 
terhadap kinerja karyawan (Y) Melalui disiplin kerja (Z) pada PT. Pelabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan. 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang menyangkut seluruh 
permasalahan yang diuji, maka penelitian memberikan sarana saran dan masukan 
yang kiranya dapat memberikan manfaat kepada pihak-pihak yang terkait dalam 
peneliti ini. Adapun saran-sarannya sebagai berikut :  
1) Untuk meningkatkan kinerja karyawan, ada baiknya pimpinan yang 
berperan sebagai atasan hendaklah memberikan perhatian lebih untuk 
karyawannya, dan lebih meningkatkan pengawasan dalam bekerja agar 
sistem kinerja karyawan berjalan dengan efektif untuk kemajuan 
perusahaan. 
2) Untuk meningkatkan kinerja karyawan, ada baiknya pimpinan dan 





pekerjaan tidak tertunda atau memakai wkatu lebih lama lagi sehingga 
dapat meningkatkan pencapaian suatu tujuan dengan efesien. 
3) Untuk meningkatkan suatu tujuan dalam perusahaan, ada baiknya 
pimpinan beserta bagian yang terkait lainnya dapat meningkatkan disiplin 
kerja yang lebih baik sehimgga dapat mendorong kinerja yang lebih 
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